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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru dengan
disiplin kerja sebagai variabel intervening. Data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data primer yang diperoleh dari kuesioner kemudian diolah
menggunakan analisis regresi linear dengan variabel intervening. Sampel
penelitian ini adalah karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru
sebanyak 54 responden yang diperoleh dengan menggunakan rumus Slovin.
Berdasarkan hasil uji t dan analisis regresi linear yang dilakukan dapat
diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin
kerja, disiplin kerje berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan berdasarkan hasil analisis regresi linear yang dilakukan uji mediasi
(intervening) diketahui bahwa variabel disiplin kerja mempunyai pengaruh sebagai
mediasi namun tidak signifikan, karena hasil perhitungan standardized coefficients
untuk pengaruh tidak langsung motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui
disiplin kerja lebih kecil dari pengaruh secara langsung motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan.
Kata kunci : Motivasi kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan
xABSTRACT
The Influence of Work Motivation on Employee Performance of PT. Cogindo




This study aims to analyze the influence of work motivation on employee
performance of PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru with work discipline as
intervening variable. The data used in this study consisted of primary data which
is obtained through the questionnaires then processed using linear regression
analysis with intervening variables . The sample used in this study is fifty-four (54)
employees of PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru by using Slovin formula.
The data used in this study consisted of primary data which is obtained through
the questionnaires then processed using linear regression analysis with
intervening variables . The sample used in this study is fifty-four (54) employees of
PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru obtained by using Slovin formula.
Based on the results of t test and linear regression analysis can be seen that the
motivation of work has a positive and significant impact on the discipline of work,
discipline work has a positive and significant impact on employee performance.
Meanwhile, based on the result of linear regression analysis conducted by
mediation test (intervening), it is known that work discipline variable has influence
as mediation but not significant, because the result of standardized coefficients for
indirect influence of work motivation on employee performance through work
discipline is less than direct influence of motivation work on employee
performance.
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Setiap perusahaan pasti memiliki tujuan yang ingin dicapai, dalam usaha
pencapaian tujuan, perusahaan sangat berperan penting dalam mengelola,
mengatur, dan menggunakan sumber daya manusia agar perusahaan dapat
bekerja secara produktif, efektif dan efisien. Setiap perusahaan punya latar
belakang yang berbeda dan permasalahan yang berbeda pula, tidak dapat
dipungkiri bahwa permasalahan yang sering muncul pada perusahaan adalah
masalah pada sumber daya manusia, karena itu setiap perusahaan harus selalu
memerhatikan sumber daya manusianya agar dapat bekerja sama dalam suatu
perusahaan.
Perusahaan harus selalu bisa mengarahkan seluruh karyawan dan
memahamkan tujuan dari perusahaan tersebut. Tujuan tidak mungkin terwujud
tanpa peran aktif karyawan meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu
canggihnya (Hasibuan, 2012:10). Perusahaan yang mampu mengelola sekaligus
mengembangkan sumber daya manusia yang dimiliki, akan menghasilkan
karyawan yang mempunyai kinerja yang baik, karena kelangsungan suatu
perusahaan sangat ditentukan oleh kinerja karyawan. Dalam usaha
menghasilkan kinerja karyawan yang baik perusahaan perlu melakukan penilaian
kinerja guna menganalisis dan mengetahui perkembangan dan kontribusi dari
seluruh karyawan.
Kinerja karyawan adalah yang memengaruhi seberapa banyak mereka
memberi kontribusi kepada organisasi antara lain termasuk kuantitas output,
kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan sikap
2koperatif (Mathis dan Jackson, 2002), untuk menciptakan kinerja karyawan yang
baik tidaklah mudah, karena kinerja karyawan yang baik dapat tercipta apabila
variabel-variabel yang memengaruhinya seperti disiplin kerja dan motivasi dapat
diakomodasikan dengan baik dan diterima oleh semua karyawan dalam suatu
perusahaan. Wexley dan Yukl dalam Pranata (2014:1), mengidentifikasi faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja antara lain motivasi dan disiplin kerja.
Kedisiplinan merupakan salah satu cara agar dapat menciptakan kinerja
karyawan yang baik. Perusahaan yang dapat menciptakan lingkungan kerja yang
disiplin maka para karyawan akan ikut disiplin dan begitu pula sebaliknya, untuk
menghindari atau meminimalisisr terjadinya kesalahan yang dilakukan oleh para
karyawan sudah semestinya perusahaan menanamkan kedisiplinan untuk para
karyawan agar selalu mengikuti peraturan dan tata tertib yang telah dibuat oleh
perusahaan tersebut. Menurut Hasibuan (2012:194) kedisiplinan harus
ditegakkan dalam suatu organisasi atau perusahaan. Tanpa dukungan disiplin
karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan tujuannya.
Aturan-aturan yang ada pada setiap perusahaan merupakan arahan bagi
karyawan untuk bergerak dalam usaha untuk mencapai tujuan, meskipun dalam
banyak kasus masih banyak karyawan yang tidak mematuhi aturan yang telah
ditetapkan. Sebagai contoh, kasus pada PT. Rekatama Putra Gegana Bandung
yang mempunyai karyawan sebanyak 22 orang yang terdiri dari manajemen; staff
dan mekanik. Waktu kerja dimulai dari jam 9 pagi sampai jam 5 sore dengan
waktu istirahat selama 1 jam dari jam 12 sampai jam 1 siang. Adapun masalah-
masalah yang menyangkut disiplin kerja pada PT. Rekatama Putra Gegana
Bandung adalah mengenai disiplin dalam kehadiran kerja dan disiplin waktu
kerja.
3Tanpa adanya pelaksanaan absensi harian yang memadai, membuat
lemahnya pengawasan terhadap kehadiran karyawan. Untuk pekerjaan yang
mengacu terhadap prosedur dan petunjuk kerja masih saja ada yang dikerjakan
sekehendak hati tanpa memerhatikan aspek-aspek teknis dalam prosedur dan
petunjuk kerja. Hal lainnya yaitu mengenai pelaksanaan pekerjaan yang tidak
sesuai dengan target yang ditetapkan perusahaan, sehingga sering terlambat
ketika barang tersebut dikirim kepada customer. Tugas yang harusnya dikerjakan
oleh dua atau tiga orang karyawan dikerjakan oleh satu orang karyawan dan
akhirnya tidak sempurna dalam pengerjaannya.Tanda-tanda larangan dan
peringatan yang ditempel di masing-masing ruangan sering tidak diperhatikan
oleh karyawan. Karyawan juga seringkali tidak memakai alat-alat keselamatan
kerja ketika bekerja dengan alat-alat yang membahayakan dirinya. Memang tidak
semua karyawan yang sering melakukan hal-hal yang bersifat melanggar
terhadap peraturan perusahaan, ada juga karyawan yang selalu disiplin dalam
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya.
Motivasi juga merupakan hal penting yang harus diperhatikan oleh
perusahaan untuk menciptakan kinerja karyawan yang baik. Untuk memudahkan
perusahaan memotivasi para karyawannya, perusahaan harus bisa menganalisis
kebutuhan setiap karyawan karena pemberian motivasi harus berdasarkan
kebutuhan mereka. Motivasi secara umum didefinisikan sebagai suatu tindakan
untuk memengaruhi orang lain agar berperilaku secara teratur. Menurunnya
semangat kerja merupakan ciri dari kurangnya motivasi yang dirasakan oleh
kebanyakan pekerja. Efek dari motivasi akan terasa jika diterapkan sesuai
kebutuhannya, karena efek suatu motivasi tidak hanya dapat dirasakan oleh
seorang karyawan namun juga berpengaruh bagi perusahaan. Menurut Ahmed
et al dalam (Prabasari, 2013:471), motivasi dalam perusahaan berperan sebagai
4alat untuk menciptakan semangat kerja para karyawan. Bentuk pemberian
motivasi tidak terlepas dari hasil kerja setiap karyawan yang mempunyai kinerja
yang baik maupun buruk.
Contoh kasus yang terjadi pada PT. PLN (Persero) Distribusi Bali dimana
rata-rata penilaian kinerja karyawan belum ada yang optimal dan sangat optimal,
hal ini disebabkan karena masih kurangnya motivasi yang diberikan oleh
perusahaan seperti pemberian penghargaan terhadap karyawan yang
berprestasi, kurangnya motivasi dari rekan kerja saat melakukan pekerjaan, serta
kurangnya perhatian atasan kepada bawahannya saat menyelesaikan tugas
yang diberikan. Penerapan disiplin kerja yang kurang, ditunjukkan seperti adanya
karyawan yang datang terlambat saat bekerja maupun jam makan siang,
meninggalkan pekerjaan tanpa izin serta kurangnya partisipasi karyawan untuk
mengikuti olahraga pagi pada hari jumat.
Contoh kasus di atas menunjukkan pengaruh disiplin kerja dan motivasi
terhadap kinerja karyawan. Perusahaan dalam usaha mencapai tujuan perlu
memerhatikan variabel disiplin dan motivasi guna mengarahkan dan
mengembangkan para karyawan untuk saling bekerja sama dalam mencapai
tujuan perusahaan. Penerapan disiplin yang tegas, pembentukan aturan yang
disepakati bersama dan pemberian motivasi yang sesuai untuk setiap karyawan
akan memudahkan perusahaan mengarahkan sumber daya manusianya untuk
meminimalisir permasalahan yang sering muncul pada perusahaan dan selalu
bekerja sama dalam mencapai tujuan.
Contoh kasus lain yang terjadi pada PT Cogindo Daya Bersama PLTU
Barru di mana pelanggaran terhadap aturan-aturan sering terjadi seperti halnya
terlambat datang kerja dan tidak masuk kerja. Permasalahan lain yang terjadi
juga terkait motivasi di mana pemberian motivasi kepada seluruh karyawan
5belum merata dikarenakan ada beberapa karyawan yang tidak bisa
meninggalkan tempat kerja saat pemberian motivasi sedang berlangsung.
Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk mengangkat tema
penelitian dengan judul : “PENGARUH MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PT. COGINDO DAYA BERSAMA PLTU BARRU DENGAN
DISIPLIN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING”.
1.2. Rumusan Masalah
1. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru?
2. Apakah disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru?
3. Apakah motivasi secara tidak langsung berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama
PLTU Barru?
1.3. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi terhadap variabel
disiplin kerja karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru.
2. Untuk mengetahui pengaruh variabel disiplin terhadap variabel kinerja
karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru.
3. Untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi secara tidak langsung
terhadap kinerja karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU
Barru.
61.4. Manfaat Penelitian
a) Bagi Pihak Instansi
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi PT. Cogindo
Daya Bersama PLTU Barru, terutama untuk mengetahui pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Cogindo Daya Bersama
PLTU Barru dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening.
b) Bagi Pihak Akademis
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan pembelajaran dan
pengaplikasian ilmu pengetahuan di bidang manajemen, khususnya
dalam bidang manajemen sumber daya manusia.
c) Bagi Pihak Lain
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan referensi bagi
penelitian selanjutnya serta menjadi pertimbangan bagi organisasi atau
perusahaan yang menghadapi masalah yang serupa.
1.5. Ruang Lingkup Penelitian
Ruang lingkup penelitian ini berguna untuk memberi gambaran
yang jelas tentang batasan masalah dalam penelitian sejauh mana
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PLTU Barru
dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening.
1.6. Sistematika Penulisan
Adapun sistematika penulisan dalam penelitian ini dapat dikemukakan ke
dalam lima bab yang diuraikan sebagai berikut:
BAB I : Pendahuluan yang meliputi latar belakang, rumusan
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian,
dan sistematika penulisan.
7BAB II : Tinjauan pustaka yang terdiri dari tinjauan teori, penelitian
terdahulu, kerangka pikir, dan hipotesis.
BAB III : Metode penelitian yang meliputi rancangan penelitian,
tempat dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data,
teknik pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi operasional,
instrumen penelitian, dan yang terakhir analisis data.
BAB IV : Hasil penelitian dan pembahasan yang membahas tentang
gambaran umum perusahaan, deskripsi data, deskripsi variabel, uji
instrumen penelitian, analisis data, dan pengujian hipotesis.




2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Rivai dan Ella Jauvani Sagala (2011:1) Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen umum
yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan
pengendalian. Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor
yang sangat penting dalam suatu organisasi atau perusahaan. Menurut
Hasibuan (2012:10)  MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan,  dan masyarakat.  Menurut Marwansyah (2014:3)
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pendayagunaan sumber daya
manusia di dalam organisasi.  Sedangkan,  menurut Flippo,  dalam Hasibuan
(2012:11) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemberhentian karyawan, dengan maksud mewujudkan tujuan perusahaan
individu, karyawan dan masyarakat. Menurut Dessler, dalam Subekhi dan Jauhar
(2012:18) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah kebijakan dari praktik yang
dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek atau SDM dari posisi seorang
manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan
penilaian.
92.1.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (2012:21) fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
meliputi beberapa hal,  yaitu:
1) Perencanaan
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta
efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu
terwujudnya tujuan.
2) Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja,
delegasi wewenang, integrasi,  dan koordinasi dalam bagan
organisasi.
3) Pengarahan
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar
mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
4) Pengendalian
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar
menaati peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.
5) Pengadaan
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi,




Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan.
7) Kompensasi
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak
langsung, uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa
yang diberikan kepada perusahaan.
8) Pengintegrasian
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang
serasi dan saling menguntungkan.
9) Pemeliharaan
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau
bekerja sama sampai pensiun.
10) Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik, sulit terwujud
tujuan yang maksimal.
11) Pemberhentian
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari
suatu perusahaan.  Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan




Menurut Rivai dan Ella Jauvani Sagala (2011:825) disiplin kerja adalah
suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan
agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
dan norma-norma sosial yang berlaku. Menurut Singodimejo (dalam Sutrisno,
2009:86), mengatakan disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang
untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya.
Menurut Mangkunegara (2013:129) disiplin kerja dapat diartikan sebagai
pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi.
Menurut Rival dalam Thaief (2015:24), disiplin kerja adalah alat yang digunakan
oleh para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan sehingga mereka
bersedia untuk mengubah perilaku serta usahanya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mematuhi semua aturan perusahaan
dan norma-norma kecil yang berlaku.
2.2.1. Bentuk-bentuk Disiplin Kerja
Menurut Rivai dan Ella Jauvani Sagala (2011:825) terdapat empat
perspektif daftar yang menyangkut disiplin kerja, yaitu:
a) Disiplin Retributif, yaitu berusaha menghukum orang yang berbuat
salah.
b) Disiplin Korektif, yaitu berusaha membantu karyawan mengoreksi
perilakunya yang tidak tepat.
c) Perspektif Hak-hak Individu, yaitu berusaha melindungi hak-hak
dasar individu selama tindakan-tindakan disipliner.
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d) Perpektif Utilitarian, yaitu berfokus kepada penggunaan disiplin hanya
pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin melebihi
dampak- dampak negatifnya.
2.2.2. Pendekatan Disiplin Kerja
Menurut Rivai dan Ella Jauvani Sagala (2011:826) terdapat tiga konsep
dalam pelaksanaan tindakan disipliner. Aturan tungku panas (hot stove rule),
tindakan disiplin progresif (progressive discipline), dan tindakan disiplin positif
(positive discipline). Pendekatan aturan tungku panas dan tindakan disiplin
progresif berfokus kepada perilaku masa lalu, sedangkan pendekatan disiplin
positif berorientasi ke masa yang akan datang, dalam bekerja sama dengan para
karyawan untuk memecahkan masalah-masalah sehingga masalah itu tidak
timbul lagi.
1) Aturan tungku panas
Pendekatan untuk melaksanakan tindakan disipliner disebut sebagai
aturan tungku panas. Menurut pendekatan ini, tindakan disipliner
haruslah memiliki konsekuensi yang analog dengan menyentuh
sebuah tungku panas:
a) Membakar dengan segera. Jika tindakan disipliner akan diambil,
tindakan itu harus dilaksanakan segera sehingga individu
memahami tindakan tersebut.
b) Memberi peringatan. Hal ini penting untuk memberikan
peringatan sebelumnya bahwa hukuman akan mengikuti perilaku
yang tidak dapat diterima
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c) Memberikan hukuman yang konsisten. Tindakan disipliner
haruslah konsisten ketika setiap orang yang melakukan tindakan
yang sama akan dihukum sesuai dengan hukum yang berlaku.
d) Membakar tanpa membeda-bedakan. Tindakan disipliner
seharusnya tidak membeda-bedakan.
2) Tindakan Disiplin Progresif
Tindakan disiplin progresif dimaksudkan untuk memastikan bahwa
terdapat hukuman minimal yang tepat terhadap setiap pelanggaran.
Tujuan tindakan ini adalah membentuk program disiplin yang
berkembang mulai dari hukuman dirancang untuk memotivasi
karyawan agar mengoreksi kekeliruannya secara sukarela.
3) Tindakan Disiplin Positif
Dalam banyak situasi, hukuman tidaklah memotivasi karyawan
mengubah suatu perilaku. Namun, hukuman hanya mengajar
seseorang agar takut atau membenci alokasi hukuman yang
dijatuhkan penyelia. Tindakan disiplin positif dimaksudkan untuk
menutupi kelemahan tadi, yaitu mendorong para karyawan
memantau perilaku-perilaku mereka sendiri dan memikul tanggung
jawab atas konsekuensi-konsekuensi dari tindakan-tindakan mereka.
Prasyarat yang perlu bagi disiplin positif adalah pengomunikasian
persyaratan-persyaratan pekerjaan dan peraturan-peraturan kepada
karyawan.  Setiap orang mesti mengetahui pada saat diangkat
sebagai pegawai dan seterusnya, apa yang diharapkan oleh penyelia
dan manajemen. Penyelia seyogyanya mengomunikasikan jenis
perilaku karyawan yang diharapkan daripada sekedar membeberkan
daftar larangan yang berlimpah.
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2.2.3. Sanksi Pelanggaran Kerja
Menurut Rivai dan Ella Jauvani Sagala (2011:831) pelanggaran kerja
adalah setiap ucapan., tulisan, perbuatan seorang pegawai yang melanggar
peraturan disiplin yang telah diatur oleh pimpinan oraganisasi. Sedangkan,
sanksi pelanggaran kerja adalah hukuman disiplin yang dijatuhkan pimpinan
organisasi kepada pegawai yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur
oleh pimpinan organisasi. Ada beberapa tingkat dan jenis sanksi pelanggaran
kerja yang umumnya berlaku dalam suatu organisasi yaitu:
1) Sanksi pelanggaran ringan,  dengan jenis
a) Teguran lisan
b) Teguran tertulis
c) Pernyataan tidak puas secara tertulis
2) Sanksi pelanggaran sedang,  dengan jenis:
a) Penundaan kenaikan gaji
b) Penurunan gaji
c) Penundaan kenaikan pangkat
3) Sanksi pelanggaran berat,  dengan jenis:
a) Penurunan pangkat
b) Pembebasan dari jabatan
c) Pemberhentian
d) Pemecatan
2.2.4. Faktor-faktor yang Memengaruhi Kedisiplinan
Menurut Hasibuan (2012:194) pada dasarnya ada beberapa faktor yang
memengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan, di antaranya:
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1) Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut memengaruhi tingkat
kedisiplinan karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan
ditetapkan secara ideal. Hal ini berarti bahwa tujuan atau pekerjaan
yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan
kemampuan karyawan yang bersangkutan, agar karyawan dapat
bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.
2) Teladan Pemimpin
Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan
kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan
panutan. Pimpinan harus memberi contoh yang baik, karena dengan
teladan pimpinan yang baik, maka kedisiplinan karyawan akan baik,
sehingga para karyawan juga akan berlakuan baik.
3) Balas Jasa
Balas jasa berupa gaji dan kesejahteraan ikut memengaruhi
kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan
pada karyawan, sehingga apabila kepuasannya tercapai, maka
kedisiplinan akan terwujud dalam perusahaan.
4) Keadilan
Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam
pemberian balas jasa atas hukuman akan merangsang terciptanya
kedisiplinan karyawan yang baik. Keadilan ikut mendorong
terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena sifat manusia selalu




Pengawasan melekat ini yaitu atasan harus aktif dan turun
langsung mengawasi perilaku yang dilakukan karyawannya. Hal ini
berarti atasan harus selalu hadir di tempat kerja agar dapat
mengawasi dan memberikan petunjuk pada karyawan, apabila ada
karyawan yang mengalami kesulitan. Pengawasan melekat ini adalah
tindakan yang paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan kerja
para karyawan dalam perusahaan.
6) Sanksi hukuman
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara
kedisiplinan karyawan. Dengan sanksi yang berat, maka karyawan
akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan yang berlaku.
Berat atau ringannya sanksi karyawan dapat memengaruhi baik
buruknya kedisiplinan. Sanksi seharusnya tidak terlalu ringan atau
terlalu berat, sehingga karyawan dapat mengubah perilakunya dan
tidak mengulanginya kembali. Sanksi hukuman hendaknya cukup
wajar agar bisa menjadi alat motivasi, sehingga dapat memelihara
kedisiplinan karyawan.
7) Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan
memengaruhi kedisiplinan karyawan. Pemimpin harus berani dan
tegas, bertindak untuk memberikan hukuman kepada karyawan yang
indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang ditentukan.




Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara pegawai
ikut menciptakan kedisiplinan yang baik di suatu perusahaan.
Manajer atau pimpinan harus mewujudkan suasana hubungan
kemanusiaan yang serasi, vertikal maupun horizontal. Di mana
hubungan vertikal di sini antara karyawan dan pimpinan, dan
hubungan horizontal yang artinya hubungan antara sesama
karyawan. Jadi, terciptanya hubungan kemanusiaan yang serasi akan
mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini
akan memotivasi kedisiplinan karyawan pada perusahaan.
Sedangkan menurut Ardana, Mujiati, dan Utama (2012:134) adapun
faktor-faktor yang memengaruhi disiplin kerja dalam perusahaan antara lain
sebagai berikut :
1) Pemberian kompensasi yang cukup memadai
2) Adanya perhatian terhadap kesulitan para karyawan
3) Adanya penghargaan pada prestasi
4) Adanya keteladanan pimpinan
5) Penerapan disiplin yang memotivasi
6) Adanya keberanian pimpinan untuk menindak yang melanggar
disiplin.
2.3. Motivasi
Menurut Baron et al dalam Saltson (2015:656) istilah motivasi berasal dari
istilah latin yaitu “movere” yang berarti bergerak, sehingga motivasi adalah apa
yang menggerakkkan seseorang untuk melakukan sesuatu. Menurut Hasibuan
(2007:145) salah satu tujuan pemberian motivasi adalah untuk meningkatkan
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disiplin kerja karyawan sehingga manajer perlu berhati-hati dalam memberikan
motivasi kepada karyawannya karena pemotivasian yang salah dapat
menyebabkan dampak yang merugikan bagi perusahaan sendiri yaitu
menurunnya tingkat disiplin para karyawan, oleh sebab itu manajer perlu
memahami konsep-konsep motivasi. Menurut Rivai dan Elia Jauvani Sagala
(2011:837)  motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang memengaruhi
individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap
dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan
untuk mendorong individu-ndividu bertingkah laku dalam mencapai tujuan.
Dorongan tersebut terdiri dari dua komponen, yaitu: arah perilaku (kerja untuk
mencapai tujuan), dan kekuatan perilaku (seberapa kuat usaha individu dalam
bekerja).
Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
integrasi dengan segala daya upaya untuk menciptakan kepuasan, Hasibuan
(2003:95). Seseorang melakukan tindakan untuk sesuatu hal dalam mencapai
tujuan. Oleh sebab itu, motivasi merupakan penggerak yang mengarahkan pada
tujuan dan itu jarang muncul dengan sia-sia.
2.3.1. Teori Motivasi
Menurut Rivai dan Elia Jauvani Sagala (2011:840) beberapa teori
motivasi yang dikenal yaitu :
1) Hierarki Teori Kebutuhan(Hierarchica lof Needs Theory)
Teori motivasi yang sangat terkenal adalah teori kebutuhan
yang dikemukakan oleh Abraham Maslow.  Menurut Maslow bahwa
kebutuhan pada setiap diri manusia itu terdiri atas lima kebutuhan
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yaitu: kebutuhan secara fisiologis, rasa aman, sosial,  penghargaan
dan aktualisasi diri
a) Aktualisasi Diri
Kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, potensi,
kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide,
memberikan penilaian dan kritik terhadap sesuatu.
b) Penghargaan Diri
Kebutuhan akan harga diri, kebutuhan dihormati dan dihargai
orang lain.
c) Kepemilikan Sosial
Kebutuhan merasa memiliki, kebutuhan untuk mencintai dan
dicintai.
d) Rasa Aman
Kebutuhan rasa aman, kebutuhan perlindungan dari ancaman,
bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup.
e) Kebutuhan Fisologis
Kebutuhan fisiologis, kebutuhan makan, minum, perlindungan
fisik,  seksual,  sebagai kebutuhan terendah.
2) McClelland Theory of Needs
David McClelland menganalisis tentang tiga kebutuhan
manusia yang sangat penting di dalam organisasi atau perusahaan
tentang motivasi mereka. McClelland theory of needs memfokuskan
kepada tga hal yaitu:
a) Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan (Need for
achievement); kemampuan untuk mencapai hubungan kepada
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standar perusahaan yang telah ditentukan, juga perjuangan
karyawan untuk menuju keberhasilan.
b) Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja (Need for
power);kebutuhan untuk membuat orang berperilaku dalam
keadaan yang wajar dan bijaksana di dalam tugasnya masing-
masing.
c) Kebutuhan untuk berafiliasi (Need for affiliation); hasrat untuk
bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kerja atau para
karyawan di dalam organisasi.
3) “Theory X and Theory Y”
Douglas McGregor mengajukan dua pandangan yang
berbeda tentang manusia; negatif dengan tanda label X dan positif
dengan tanda label Y. Setelah melakukan penyidikan tentang
perjanjian seorang manajer dan karyawan, McGregor merumuskan
asumsi-asumsi dan perilaku manusia dalam organisasi sebagai
berikut:
Teori X (negatif) merumuskan asumsi seperti:
a) Karyawan sebenarnya tidak suka bekerja dan jika ada
kesempatan dia akan menghindari atau bermalas-malasan
dalam bekerja.
b) Semenjak karyawan tidak suka atau tidak menyukai
pekerjaannya,mereka harus diatur dan dikontrol bahkan mungkin
ditakuti untuk menerima sanksi hukum jika tidak bekerja dengan
sungguh-sungguh.
c) Karyawan yang menghindari tanggung jawabnya dan mencari
tujuan formal sebisa mungkin
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d) Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan di atas faktor
lainnya yang berhubungan erat dengan pekerjaan dan akan
menggambarkannya dengan sedikit ambisi.
Sebaliknya Teori Y (positif) memiliki asumsi asumsi sebagai beikut:
a) Karyawan dapat memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang
wajar, lumrah dan alamiah baik sebagai tempat bermain atau
beristirahat, dalam artian berdiskusi atau sekedar teman bicara
b) Manusia akan melatih tujuan pribadi dan pengontrolan diri sendiri
jika mereka melakukan komitmen yang sangat objektif
c) Kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan
inovatif adalah tersebar secara meluas di berbagai kalangan
tidak hanya melulu dari kalangan top management atau dewan
direksi.
4) Teori ERG
Teori ERG menyebutkan ada tiga kebutuhan individu, yaitu
eksistensi (existence), keterhubungan (relatedness) dan
pertumbuhan (growth), karena itu disebut teori ERG,  yang berupa:
a) Kebutuhan eksistensi untuk bertahan hidup,  kebutuhan fisik;
b) Kebutuhan keterhubungan adalah kebutuhan untuk berhubungan
dengan orang lain yang bermanfaat seperti keluarga,  sahabat,
atasan keanggotaan di dalam masyarakat;
c) Kebutuhan pertumbuhan adalah kebutuhan untuk menjadi
produktif dan kreatif,  misalnya diberdayakan di dalam potensi
tertentu dan berkembang secara terus-menerus.
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5) Pola Dasar Pemikiran Content Theory
Teori ini menekankan arti pentingnya pemahaman faktor-
faktor yang ada di dalam individu yang menyebabkan mereka
bertingkah laku tertentu. Teori ini mencoba menjawab pertanyaan-
pertanyaan seperti kebutuhan apa yang dicoba dipuaskan oleh
seseorang?  Apa yang menyebabkan mereka melakukan sesuatu?
Dalam pandangan ini, setiap individu mempunyai kebutuhan yang
ada di dalam (inner needs) yang menyebabkan mereka didorong,
ditekan atau dimotivasi untuk memenuhinya. Kebutuhan tertentu
yang mereka rasakan akan menentukan tindakan yang mereka
lakukan. Para individu akan bertindak untuk memuaskan kebutuhan
mereka.
6) Pola Dasar Pemikiran Process Theory
Process Theory bukannya menekankan pada isi kebutuhan
dan sifat dorongan dari kebutuhan tersebut,  tetapi pendekatan ini
menekankan pada bagaimana dan dengan tujuan apa setiap individu
dimotivasi agar menjalankan tugasnya dengan sebaik-baiknya.
Dalam pandangan ini, kebutuhan hanyalah salah satu elemen dalam
suatu proses tentang bagaimana para individu bertingkah laku.
Sebagai contohnya, seseorang melihat adanya kemungkinan yang
besar untuk menerima suatu imbalan (kenaikan gaji) apabila mereka
melakukan tindakan tertentu, misalnya bekerja dengan keras dan
bersungguh-sungguh.  Imbalan ini menjadi suatu perangsang
(incentive)  atau motif untuk perilaku mereka.
Dasar dari teori proses tentang motivasi ini adalah adanya
expectancy (harapan), yaitu apa yang dipercayai oleh individu akan
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mereka peroleh dari tingkah laku mereka,  contohnya, apabila
seseorang percaya bahwa bekerja dan mampu mencapai deadline
akan memperoleh pujian, tetapi kalau tidak bisa selesai sesuai
waktunya tersebut, ia akan mendapat teguran. Ada yang lebih suka
memperoleh pujian, maka ia akan bekerja untuk bisa selesai sebelum
deadline atau jadwal waktunya (lebih cepat). Pada pandangan yang
lain, jika tugasnya selesai terlambat pun tidak akan ditegur atau
dipuji,  selesai tepat pada waktunya juga tidak memperoleh apa-apa,
maka ia mungkin tidak akan terdorong untuk menyelesaikan tepat
pada waktunya.
7) Pola Dasar Pemikiran Reinforcement Theory
Teori ini tidak menggunakan konsep suatu motif atau proses
motivasi. Sebaliknya teori ini menjelaskan bagaimana konsekuensi
perilaku di masa yang lalu memengaruhi tindakan di masa yang akan
datang dalam suatu siklus proses belajar. Dalam pandangan teori ini,
individu bertingkah laku tertentu karena di masa lalu mereka belajar
bahwa perilaku tertentu seseorang akan berhubungan dengan hasil
yang menyenangkan terhadap orang lain, dan perilaku tertentu juga
akan menghasilkan akibat yang tidak menyenangkan. Pada
umumnya, individu lebih suka akibat yang menyenangkan, karena
mereka akan mengulangi perilaku yang akan mengakibatkan
konsekuensi yang menyenangkan. Contohnya, individu akan lebih
menaati hukum dan peraturan-peraturan, karena dengan patuh pada
hukum yang mereka ketahui dari sekolah, masyarakat atau
pemerintah akan menghasilkan pujian dan pelanggaran hukum dan
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peraturan-peraturan akan menghasilkan teguran atau bahkan
hukuman tertentu yang telah diterapkan.
8) Pola Dasar Pemikiran Excpectancy Theory
Teori ini mengemukakan bahwa tindakan seseorang
cenderung untuk dilakukan karena harapan hasil yang akan dia
dapatkan, dalam hal ini seperti harapan bonus,  kenaikan gaji,
promosi dan penghargaan. Intinya, teori ini memfokuskan hubungan
sebagai berikut :
a) Effort performance relationship, probabilitas yang akan diterima
oleh individu dengan mengerahkan kemampuannya untuk suatu
hasil kerja yang baik.
b) Performance reward relationship, tingkatan kepercayaan individu
atas hasil kerja tertentu akan mengakibatkan harapan yang
diinginkannya.
c) Reward personal goal relationship, penghargaan organisasi atas
seseorang mengakibatkan kepuasan individu di dalam bekerja .
2.3.2. Motivasi Bersifat Positif
Penggunaan motivasi yang bersifat positif lebih memerlukan tingkat
kemampuan yang cukup tinggi dari pada penggunaan motivasi bersifat negatif.
Setiap individu berbeda antara satu dengan yang lain. Oleh karena itu,  setiap
pemimpin harus mempelajari setiap perilaku bawahannya agar bisa
menggunakan motivasi yang tepat dan cocok, (Rivai dan Ella Jauvani Sagala,
2011:850) .
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1) Penghargaan Terhadap Pekerjaan
Cara ini sering diabaikan sebagai alat motivasi yang sangat
berguna. Kebanyakan manusia senang menerima pengakuan
terhadap pekerjaan yang diselesaikannya dengan baik. Berdiam diri
saja tidak cukup, terutama apabila pekerjaan baik dihargai tanpa
komentar, sementara pekerjaan jelek selalu diberikan teguran.
Pimpinan tentu saja tidak bisa memberikan pujian untuk siapa saja
dan pekerjaan apa saja.  Bagaimanapun penghargaan terhadap
pekerjaan yang terselesaikan dengan baik akan menyenangkan
perasaan karyawan tersebut.
2) Komunikasi dan Informasi
Kebanyakan orang ingin mengetahui latar belakang atau
alasan suatu tindakan. Hal ini banyak diabaikan oleh para manajer
dalam praktik sehari-hari. Pada umumnya manajer cenderung
berpikir hanya tentang imbalan atau uang yang pantas diberikan
kepada karyawan. Dikarenakan sifat ini, yaitu rasa ingin tahu atau
kebutuhan pentingnya akan informasi, maka pemberian informasi
tentang mengapa suatu tindakan atau perintah diberikan bisa
merupakan motivasi yang negatif. Pemberian informasi yang jelas
juga akan sangat berguna untuk menghindari adanya gosip,  desas-
desus dan sebagainya
3) Persaingan, Partisipasi dan Kebanggaan
Pada umumnya,  setiap orang senang bersaing secara
sehat,fair dan jujur. Sikap dasar ini bisa dimanfaatkan oleh para
pemimpin dengan memberikan rangsangan atau motivasi persaingan
yang sehat dalam menjalankan tugasnya. Partisipasi yang
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dimaksudkan di sini adalah, yang digunakan sebagai democratic
management atau sultativesupervision, dengan dijalankannya
partisipasi ini bisa diperoleh beberapa manfaat, seperti bisa
dibuatnya keputusan yang lebih baik karena banyaknya sumbangan
pikiran, adanya penerimaan yang lebih besar terhadap perintah yang
diberikan dan adanya perasaan dibutuhkan atau feeling of
importance. Kebanggaan di sini sebagai alat motivasi atau overlap
dengan persaingan dan pemberian penghargaan.
2.3.3. Pendekatan-pendekatan Motivasi
Dalam perkembangannya, motivasi dapat dipandang menjadi empat
pendekatan, antara lain: pendekatan tradisional, hubungan manusia, sumber
daya manusia,  dan pendekatan kontemporer (Bangun,  2012:314).
1) Pendekatan Tradisional
Pendekatan tradisional (traditional approach) pertama sekali
dikemukakan oleh Fredenck W. Taylor dari manajemen ilmiah
(scientific management school) .Dalam model ini yang menjadi titik
beratnya adalah pengawasan controlling) dan Pengarahan
(directing). Pada pendekatan ini, manajer menentukan cara yang
memengaruhi kegiatannya dalam organisasi. Manajer harus dapat
memahami kebutuhan para anggotanya untuk meningkatkan
tanggung jawab dan kesetiaannya atas pekerjaan dan organisasi.
Dalam teori ini terdapat tiga teori motivasi yang menekankan
pada analisa yang mendasari kebutuhan kebutuhan manusia, antara
lain, teori hierarki kebutuhan,  teori ERG,  dan teori dua faktor. Pada
teori proses terdapat dua teori motivasi yang terpusat pada
bagaimana para anggota organisasi mencari penghargaan dalam
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keadaan bekerja, termasuk dalam kelompok ini teori keadilan dan
teori harapan. Satu teori lagi berpusat pada bagaimana karyawan
mempelajari perilaku kerja yang diinginkan, terdapat pada teori
penguatan.
2.4. Kinerja
2.4.1. Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan, untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan
seseorang tidaklah cukup efektf untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman
yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagal prestasi kerja
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan,
(Rivai dan Ella Jauvani Sagala, 2011:548).
Menurut Bangun (2012:231), kinerja (performance) adalah hasil
pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan
pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu
untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar
pekerjaan (job standard)  Menurut Mangkunegara (2013:67), pengertian kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.
Menurut Mathis dan Jackson, dalam Priansa (2014:269) kinerja pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan dalam
mengemban pekerjaannya, sedangkan menurut Priansa (2014:269) kinerja
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merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Ukuran-ukuran dari kinerja seharusnya dapat memberikan bukti tentang hasil
yang dikehendaki telah tercapai atau tidak dan sejauh mana pemegang
pekerjaan telah mencapai hasil tersebut, sehingga menjadi dasar untuk
memberikan informasi umpan balik yang akan digunakan untuk memantau
mereka sendiri.
2.4.2. Manajemen Kinerja
Manajemen kinerja adalah sebuah proses untuk menetapkan apa yang
harus dicapai,dan pendekatannya untuk mengelola dan pengembangan
manusia melalui suatu cara yang dapat meningkatkan kemungkinan bahwa
sasaran akan dapat dicapai dalam suatu jangka waktu tertentu baik pendek
maupun panjang (Dharma, 2013:25). Menurut Fahmi (2010:3) manajemen
kinerja adalah suatu ilmu yang memadukan seni di dalamnya untuk
menerapkan suatu konsep manajemen guna mewujudkan visi dan misi
perusahaan dengan cara mempergunakan orang yang ada di organisasi
tersebut secara maksimal.
Menurut Wirawan (2009) manajemen kinerja merupakan proses yang
bertujuan meningkatkan kinerja individu pegawai, kinerja tim kerja,dan kemudian
meningkatkan kinerja organisasi. Proses manajemen kinerja dilakukan bersama
antara manajer dan pegawai. Suatu organisasi yang profesional tidak akan
mampu mewujudkan suatu manajemen kinerja yang baik tanpa ada dukungan
yang kuat dari seluruh komponen manajemen perusahaan. Dengan demikian,
manajemen kinerja adalah suatu cara untuk mendapatkan hasil yang lebih baik




Penilaian kinerja adalah pengukuran hasil kerja yang dinilai perusahaan
selama periode tertentu. Menurut Bangun (2012:231) penilaian kinerja adalah
proses yang dilakukan organisasi untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan
karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Penilaian dapat dilakukan dengan
membandingkan hasil keria yang dicapai karyawan dengan standar pekerjaan.
Penilaian kinerja juga harus dilaksanakan secara adil, yaitu penilaian harus
dilaksanakan pada semua karyawan agar tercipta keadilan pada penilaian kinerja
tersebut. Penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik pegawai
melakukan pekerjaan, jika dibandingkan dengan seperangkat standar dan
kemudian mengomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan (Mathis dan
Jackson,  dalam Priansa 2014:272).
Berdasarkan beberapa pengertian mengenai penilaian kinerja dapat
disimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah proses pengukuran atau penilaian
hasil dan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan yang selanjutnya
membandingkan hasil dari pekerjaan dengan standar pekerjaan yang telah
ditentukan oleh perusahaan yang dilaksanakan dalam suatu periode yang juga
ditentukan.
2.4.4. Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja Karyawan
Ada beberapa faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Menurut
Mangkunegara (2013:67) faktor yang memengaruhi pencapaian kinerja adalah
sebagai berikut:
1) Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari potensi
Intelegent Quotient (IQ), serta kemampuan pengetahuan dan
30
keterampilan. Artinya, karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata (lQ
110.120) dengan pendidikan yang memadai untuk pekerjaan dan
terampil dalam mengenakan tugas, maka akan lebih mudah dalam
mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena tu, karyawan perlu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
2) Faktor motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam
menghadapi situasi kerja. Artinya, karyawan harus memiliki sikap
mental yang siap, mampu secara fisik,  memahami tujuan utama dan
target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan,  dan
menciptakan situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk berusaha mencapai
prestasi kerja dan dalam mencapai tujuan perusahaan. Motivasi
berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri karyawan untuk
melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar
mampu mencapai kinerja. Flippo (2008:14) menyatakan terdapat
beberapa faktor yang memengaruhi kinerja karyawannya yaitu,
motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin kerja
Sedangkan menurut Simanjuntak (2011:11) kinerja dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor,  yaitu:
1) Kemampuan dan keterampilan individu
Kemampuan dan keterampilan individu adalah kemampuan dan
keterampilan melakukan kerja.
2) Faktor dukungan organisasi
Kondisi dan syarat kerja setiap orang juga tergantung pada
dukungan organisasi dalam bentuk pengorganisasian,
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penyediaan sarana dan prasarana kerja, kenyamanan
lingkungan kerja, serta kondisi dan syarat kerja.
3) Faktor psikologis
Kinerja perusahaan dan kinerja setiap perorangan juga sangat
tergantung pada kemampuan psikologis seperti persepsi,  sikap
dan motivasi.
2.4.5. Indikator Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan pada dasarnya diukur sesuai dengan kepentingan
organisasi,  sehingga indikator dalam pengukurannya disesuaikan dengan
kepentingan perusahaan itu sendiri. Mondy, Noe, Premeaux,  dalam Priansa
(2014:271) menyatakan bahwa pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan cara
sebagai berikut:
1) Kuantitas pekerjaan
Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan
dan produktivitas kerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam kurun
waktu tertentu atau hasil yang dicapai oleh karyawan dalam jumlah
tertentu berdasarkan dengan standar yang telah ditentukan
sebelumnya oleh perusahaan.
2) Kualitas pekerjaan
Kualitas pekerjaan berhubungan dengan standar hasil yang
berkaitan dengan mutu yang dihasilkan karyawan. Dalam hal ini
merupakan kemampuan karyawan menyelesaikan pekerjaaannya




Karyawan dapat menyelesaikan pada waktu yang telah
ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas
yang lain.
4) Kemandirian
Kemandirian berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk
bekerja dan mengemban tanggung jawab secara mandiri dengan
meminimalisir bantuan orang lain
5) Inisiatif
Inisiatif dalam penyelesaian tugas yang artinya karyawan
memutuskan atau melakukan sesuatu pekerjaan dengan benar tanpa
harus diberi tahu
6) Kerjasama
Berkaitan dengan kemampuan untuk bekerjasama dengan
orang lain.
Sedangkan menurut Mangkunegara (2001:91) kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya
2.4.6. Tujuan Penilaian Kinerja
Werther dan Davis, dalam Priansa (2014:272) menyatakan bahwa
beberapa tujuan dari pelaksanaan penilaian kinerja terhadap karyawan yang





4) Kebutuhan pengembangan dan pelatihan,
5) Perencanaan dan pengembangan karir,
6) Prosedur perekrutan,
7) Umpan balik bagi karyawan.
2.4.7. Metode Penilaian Kinerja
Berbagai metode dapat digunakan untuk menilai kinerja karyawan, secara
umum dapat dikelompokkan menjadi tiga (Bangun,  2012:238)  antara lain:
1) Metode Penilaian yang Mengacu pada Norma
Metode ini mengacu pada norma yang didasarkan pada
kinerja yang paling baik. Penilaian dilakukan dengan hanya satu
kriteria penilaian saja yaitu penilaian kinerja secara keseluruhan.
Metode-metode penilaian yang termasuk dalam kelompok ini antara
lain:
a) Metode Ranking Langsung
Dalam metode ini, para karyawan diurut dari kinerja yang terbaik
sampai yang terburuk.
b) Ranking Alternatif
Metode ranking alternatif, pada awalnya karyawan dibagi ke
dalam dua kategori yaitu karyawan yang mempunyai kinerja
terbaik dan terburuk
c) Perbandingan Antar Individu
Metode ini membandingkan kinerja antarindividu dalam
organisasi, untuk menentukan karyawan yang terbaik.
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d) Distribusi Paksaan
Metode ini membagi kinerja karyawan ke dalam beberapa
kategori, seperti sangat buruk,  buruk, menengah, baik dan
sangat baik.
2) Penilaian Standar Absolut
Metode ini menggunakan standar absolut dalam menilai
kinerja karyawan, penilaian mengevaluasi karyawan dengan
mengaitkannya dengan faktor-faktor tertentu. Beberapa metode yang
digunakan dalam metode penilaian absolut antara lain:
a) Skala Grafik
Penilaian dilakukan dalam berbagai faktor, penilai dapat memilih
salah satu dari lima tingkat untuk setiap faktor. Penilai diberikan
kebebasan dalam memilih salah satu jawaban dari lima pilihan
yang telah disiapkan dalam format. Untuk memperoleh informasi
yang benar,  sangat diharapkan kejujuran penilai dalam
mengevaluasi kinerja karyawan.
b) Metode Kejadian-kejadian Kritis
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan selama perang
dunia kedua ketika kejadian-kejadian kritis (critical insidents)
yang membedakan antara keberhasilan dan kegagalan disoroti.
Supervisor melakukan pengamatan dan mencatat kejadian-
kejadian kritis atas perilaku seorang karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya.
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c) Skala Penilaian Berdasarkan Perilaku
Metode ini dikembangkan untuk memberikan hasil yang dapat
digunakan para karyawan dalam memperbaiki kinerjanya dan
membantu atasan lebih nyaman dalam memberikan umpan balik.
3) Metode Penilaian Berdasarkan Output
Metode penilaian berdasarkan output berbeda dengan
metode penilaian yang mengacu pada norma dan standar absolut,
metode ini menilai kinerja berdasar pada hasil pekerjaan.  Tetapi
masih mempunyai kesamaan dalam penilaian yaitu berpedoman
pada analisis pekerjaan sebagai dasar penilaian. Ada empat jenis
metode penilaian antara lain:
a) Proses MBO
Penilaian dengan menggunakan metode MBO, melalui empat
langkah diawali dari analisis pekerjaan, menetapkan standar kerja,
penetapan sasaran, sampai pada tahap penilaian kinerja itu
sendiri.
b) Pendekatan Standar Kinerja
Pendekatan standar kinerja lebih banyak menggunakan ukuran-
ukuran langsung dengan penekanan pada pengujian kinerja
c) Pendekatan Indeks Langsung
Pendekatan indeks langsung menekankan pada pengukuran
kinerja. Mengukur kinerja menggunakan pendekatan yang dapat
dilakukan dengan kriteria personal objektif,  seperti produktivitas,
tingkat absensi,  dan perputaran karyawan.
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d) Catatan Prestasi
Dalam pendekatan ini, dimensi pekerjaan ditentukan secara jelas.
Kemudian penilaian dilakukan oleh sebuah tim yang terdiri atas
pakar yang memiliki kompetensi pada bidang yang dinilai untuk
menilai kinerja para profesional.
2.5. Penelitian Terdahulu
Tabel 2.1 penelitian terdahulu
No. Nama Peneliti Tahun Judul Penelitian Keterangan









































































































Karyawan di Hotel Grand
Inna Muara Padang yaitu
sebesar 6,8%.
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dan (3) motivasi kerja
memiliki nilai
beta (β) sebesar 0,113 (*
p<0.05; p=0,037) berpeng
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aruh positif dan signifikan
terhadap disiplin pegawai
dan budaya organisasi me

























pada Dinas Kelautan dan
Perikanan Provinsi
Sulawesi Selatan.Terhada

























Perusahaan sangat memahami bahwa motivasi dan disiplin kerja
sangat penting dalam memengaruhi kinerja karyawan. Upaya untuk
meningkatkan kinerja karyawan guna meningkatkan pencapaian tujuan
perusahaan dapat dilakukan dengan memerhatikan disiplin kerja dan motivasi.
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan PLTU Barru dengan disiplin kerja sebagai variabel
intervening.
1) Keterkaitan motivasi dan disiplin kerja
Pemberian motivasi merupakan suatu tindakan yang dapat
memengaruhi, mengarahkan daya dan potensi karyawan, supaya
secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan organisasi
yang telah ditetapkan dan direncanakan sebelumnya serta tercapainya
keinginan dari para karyawan. Disiplin kerja merupakan suatu sikap
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dan tingkah laku karyawan dalam menghormati, menghargai, patuh
dan taat terhadap peraturan-peraturan perusahaan yang berlaku, baik
yang tertulis maupun tidak tertulis dan tidak mengelak untuk menerima
sanksi apabila karywan tersebut terbukti melakukan kesalahan dan
melanggar tugas dan wewenang yang diberikannya. Motivasi dan
disiplin akan berproses jika dilakukan pihak manajemen terhadap
bawahannya yang timbul dari dorongan atau pembinaan pada
perusahaan agar dapat bekerja dengan lebih baik.
Menurut Hasibuan (2007:145) salah satu tujuan pemberian
motivasi adalah untuk meningkatkan disiplin kerja karyawan sehingga
manajer perlu berhati-hati dalam memberikan motivasi kepada
karyawannya karena pemotivasian yang salah dapat menyebabkan
dampak yang merugikan bagi perusahaan sendiri yaitu menurunnya
tingkat disiplin para karyawan, oleh sebab itu manajer perlu
memahami konsep-konsep motivasi. Winardi dalam Hita (2015:3)
menyatakan bahwa motivasi yang tinggi mendorong orang untuk
mencerminkan rasio dalam perlakuannya dan menguasai dirinya,
sehingga ia menunjukkan self discipline karena itu disiplin yang baik
memerlukan kesadaran yang tinggi dari para pegawai.
2 ) Keterkaitan disiplin kerja dan kinerja
Menurut Hasibuan dalam Yoesana (2013:18) kedisiplinan
adalah kesadaran seseorang dalam menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Flippo (2008:14)
menyatakan terdapat beberapa faktor yang memengaruhi kinerja
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karyawan yaitu, motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin
kerja.
3) Keterkaitan motivasi dan kinerja
Holil dan Sriyanto dan Purnomo dalam Setiawan (2013:1246)
menyebutkan ada salah satu faktor yang memengaruhi kinerja yaitu
faktor motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau
mencapai hasil yang diinginkan. Menurut Hasibuan (2003:95) motivasi
adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja
seseorang agar mereka mau bekerja  sama, bekerja efektif dan
integrasi dengan segala daya upaya untuk menciptakan kepuasan.
Adapun kerangka pikir penulis dikemukakan dalam bentuk
gambar dibawah ini :
Gambar 2.1 Kerangka Pikir
2.7. Hipotesis
Berdasarkan pada uraian latar belakang dan rumusan masalah yang
telah dikemukakan, serta kerangka pikir yang diajukan dalam penelitian ini,





1) H1 : Diduga motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru
2) H2 : Diduga disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru
3) H3 : Diiduga motivasi secara tidak langsung berpengaruh positif dan






Dalam suatu penelitian pasti diperlukan rancangan penelitian agar semua
proses penelitian dapat terlaksana dengan baik dan sistematis. Rancangan
penelitian adalah semua proses yang diperlukan dalam perencanaan dan
pelaksanaan penelitian. Maka dapat  dikatakan rancangan  penelitian akan
sangat  berguna dalam  proses pelaksanaan penelitian. Penelitian ini bersifat
kuantitatif karena pengukuran variabel-variabel penelitian dalam bentuk angka
dan melakukan analisis dalam bentuk statistik. Pendekatan penelitian ini melalui
beberapa tahapan yakni mengumpulkan data melalui penyebaran kuesioner,
menganalisis data, dan pengujian hipotesis. Tujuannya untuk mengetahui
keterkaitan pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan khususnya pada PT.
Cogindo Daya Bersama PLTU Barru dengan disiplin kerja sebagai variabel
intervening.
3.2. Tempat dan Waktu Penelitian
Tempat penelitian ini dilakukan  di Kabupaten Barru dengan objek
penelitian adalah karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru yang
berlokasi di Dusun Bawasalo - Desa Lampoko Kecamatan Balusu - Kabupaten
Barru. Waktu penelitian ini diperkirakan antar bulan Desember 2016 sampai
Februari 2017.
3.3. Populasi dan Sampel




Populasi merupakan keseluruhan dari sasaran penelitian.
Menurut Sugiyono (2015:80) populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun jumlah populasi pada
PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru yaitu 119 orang.
2) Sampel
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah simple
random sampling. Simple random sampling adalah metode penarikan
dari sebuah populasi atau semesta dengan cara tertentu sehingga
setiap anggota populasi atau semesta tadi   memiliki   peluang   yang
sama   untuk   terpilih   dan   terambil.   Dengan menggunakan  teknik
pengambilan  sampel  ini,  maka  dipilih PT. Cogindo Daya Bersama
PLTU  Barru.  Dari PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru ini akan






N : jumlah sampel
n : jumlah populasi
e : batas toleransi kesalahan (error tolerance) = 10% = 0,1
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3.4. Jenis dan Sumber Data
1) Jenis Data
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
a) Data  Kuantitatif, yaitu  data atau  informasi  yang  diperoleh dalam
bentuk angka-angka melalui penyebaran kuesioner yang masih
perlu dianalisis.
b) Data Kualitatif, yaitu informasi yang bukan dalam bentuk angka,
melainkan yang diperoleh melalui wawancara, serta data secara
lisan maupun tulisan dari dalam perusahaan pada PT. Cogindo
Daya Bersama PLTU Barru
2) Sumber Data
Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
a) Data Primer adalah data atau informasi yang diperoleh melalui
pengamatan secara langsung pada perusahaan, baik itu melalui
observasi, pembagian kuesioner,  dan  wawancara.  Dengan  objek
penelitian  yaitu  karyawan  PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru.
b) Data  Sekunder  adalah  data  atau  informasi  yang  diperoleh
secara  tidak langsung, yaitu data dari berbagai sumber seperti
dokumen atau laporan tertulis yang ada pada PT. Cogindo Daya
Bersama PLTU Barru.
3.5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :
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1. Penelitian kepustakaan (library research), yaitu penelitian yang
dilakukan dengan mengumpulkan data yang bersumber dari berbagai
literatur yang berhubungan dengan masalah yang dibahas.
2. Penelitian lapangan (field research), yaitu penelitian yang dilakukan
dengan cara langsung melakukan pengumpulan data di perusahaan,
seperti berikut:
a. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara
melakukan tanya jawab dengan pihak-pihak terkait guna
mendapatkan data yang menunjang penelitian.
b. Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara memberikan
daftar pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai
sampel penelitian. Kuesioner yang dibagikan berupa daftar
pertanyaan mengenai pengaruh disiplin kerja dan motivasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama PLTU Barru.
3.6. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
3.6.1. Variabel Penelitian
1) Variabel Bebas (Independent)
Variabel yang memengaruhi variabel lain atau yang menjadi sebab
perubahan variabel terikat yang dilambangkan dengan (X). Variabel
bebas dalam hal ini adalah Motivasi (X). Menurut Hasibuan
(2003:95), motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja




Variabel intervening secara teoritis adalah variabel yang
memengaruhi hubungan dependent dan independent menjadi
hubungan langsung dan tidak langsung yang dapat diamati dan
diukur (Ghozali, dalam Nitasari 2012). Dalam penelitian ini variabel
intervening adalah Disiplin Kerja (Z). Menurut Hasibuan (2012:193)
disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati
semua peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku.
3) Variabel terikat (dependent)
Variabel terikat yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel
lainnya atau dipengaruhi variabel bebas yang dilambangkan dengan
(Y). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y).
Menurut  Mangkunegara  (2013:67)  pengertian  kinerja  adalah  hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.
3.6.2. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah aspek penelitian yang memberikan informasi
tentang bagaimana caranya mengukur variabel. Adapun Definisi operasionl dalam
penelitian ini adalah.
Tabel 3.1.







Suatu keinginan kuat dalam























2. Disiplin (Z) Disiplin kerja adalah suatu









dan norma-norma sosial yang


















Kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas



















Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur
fenomena alam maupun  sosial  yang  diamati  (Sugiyono, 2015:102).
Instrumen  penelitian  digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti dengan
cara pemberian skor. Berdasarkan definisi operasional variabel, kemudian
dikembangkan menjadi instrumen penelitian untuk mengukur variabel yang
diteliti.
Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan melalui kuesioner yang
disebar kepada responden.  Dalam  pengukuran  jawaban  responden,
pengisian  kuesioner  variabel disiplin kerja, motivasi, dan kinerja karyawan
diukur dengan menggunakan skala Likert. Menurut Noor (2011:128) skala
Likert merupakan teknik mengukur sikap di mana subjek diminta  untuk
mengindikasikan  tingkat  kesetujuan  atau  ketidaksetujuan  terhadap masing-
masing pernyataan. Berdasarkan skala Likert, skor yang diberikan pada
jawaban setiap responden dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 3.2 Skala Likert dan Bobot Nilai Jawaban Responden
Alternatif jawaban Bobot Nilai
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Ragu-ragu (RR) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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Instrumen  penelitian  yang  baik  harus  memenuhi  persyaratan  yaitu
valid  dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner maka
perlu dilakukan pengujian atas kuesioner dengan menggunakan uji validitas dan
uji reliabilitas, karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan menguji apakah
kuesioner yang disebarkan adalah valid dan reliabel, maka penelitian ini akan
melakukan kedua uji ini terhadap instrumen penelitian (kuesioner).
1) Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
kuesioner. Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang akan
digunakan, biasanya dilakukan uji koefisien korelasi. Bila korelasi tiap
faktor tersebut positif dan besarnya 0,3 ke atas maka instrumen yang
digunakan  bisa  dikatakan  valid (Sugiyono, 2015:126). Untuk itu
kuesioner bisa dikatakan valid apabila semua indikator dalam penelitian
memiliki angka di atas 0,30.
2) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana suatu
alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Reliabilitas menunjukkan
konsisten atau tidaknya  hasil  pengukuran.  Reliabilitas  diukur  dengan
Cronbach’s  Alpha.
Menurut Ghozali (2009) instrumen penelitian dikatakan reliabel jika
Cronbach’s Alpha >0,60. Reliabilitas suatu variabel dikatakan reliabel jika




Menurut Sekaran (2014:285) statistik deskriptif meliputi transformasi data
mentah ke dalam bentuk yang akan memberi informasi untuk menjelaskan
sekumpulan faktor dalam suatu situasi. Metode ini yang bertujuan mengubah
kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah dipahami dengan cara
mendeskripsikan atau menguraikan data yang telah terkumpul dan selanjutnya
menganalisis data dengan analisis yang diolah dengan program SPSS for Mac
versi 21, yang mana analisis tersebut akan dibentuk kesimpulan. Menurut
Abdurrahman dan Muhidin (2011: 149) analisis statistika deskriptif dalam
penelitian kuantitatif, dilakukan untuk menjawab pertanyaan masalah yang
mengarah kepada gambaran variabel yang ditelit, sehingga karakteristik yang
dimiliki oleh data tersebut dan gambaran empiris tentang variabel yang diteliti
dapat dipahami.
3.8.2. Analisis Regresi Linier
Analisis regresi linier digunakan untuk mengetahui ada tidaknya
pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja melalui disiplin kerja.
Dalam regresi linier berganda terdapat 3 variabel, yaitu:
1) Variabel Bebas (X), yaitu Motivasi Kerja
2) Variabel Intervening ( Z ), yaitu Disiplin Kerja
3) Variabel Terikat ( Y ), yaitu Kinerja Karyawan
Untuk menguji variabel tersebut maka digunakan analisa regresi
linier berganda dengan rumus sebagai berikut :
Y = a + b1X
Y = a + b1X+ b2Z
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Dimana :
Y = Kinerja karyawan
X = Motivasi kerja
Z = Disiplin Kerja
a  = Nilai konstanta
b1 b2 = Koefisien regresi
3.8.3. Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi (R2) pada intinya akan melihat besarnya
kontribusi  variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Nilai koefisien
determinasi (R2) yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independennya menjelaskan hampir semua informasi yang dibutuhkan
untuk memprediksi variabel dependen (Ghozali, 2009). Jika (R2) yang
diperoleh mendekati satu maka dapat dikatakan semakin kuat pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat, sebaliknya jika (R2) semakin
mendekati nol maka semakin lemah pengaruh variabel bebas terhadap
variabel  terikatnya.  Koefisien  determinasi  yang  digunakan  yaitu
Adjusted  R Square.
3.8.4. Pengujian Hipotesis
3.8.4.1. Uji T (parsial)
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing
variabel independennya secara individual berpengaruh terhadap variabel
dependennya. Pengujian dilakukan dengan membandingkan antara nilai t
hitung masing-masing variabel bebas dengan nilai t tabel dengan peluang
kesalahan 5% (a = 0,05). Apabila nilai thitung = t tabel, maka variabel
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bebasnya secara individu memberikan pengaruh terhadap variabel terikat.
Begitupun jika tingkat signifikannya apabila < (0,05), maka H1 diterima.
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variable penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan
variasi variable dependen. Langkah–langkah pengujiannya adalah
sebagai berikut :
1) Menentukan formasi H0 dan H1
H0 : bi = 0 ,berarti variabel independen bukan merupakan
variabel penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen.
H1 : bi ≠ 0 ,berarti variabel tersebut merupakan penjelas yang
signifikan terhadap variabel dependen.
2) Level of significant
Sampel 54 orang, maka t tabel = t ( α = 0,05 )
3) Menentukan kriteria pengujian
H0 diterima apabila t hitung < t tabel
H1 diterima apabila t hitung > t table
4) Tes Statistik
Kesimpulan :
Apabila t hitung > t tabel maka H1 diterima, artinya ada pengaruh positif.
Apabila t hitung < t tabel maka H0 diterima, artinya tidak ada pengaruh.
3.8.4.2. Uji Efek Mediasi
Mediasi atau intervening merupakan variabel antara yang
berfungsi memediasi hubungan antara variabel independen dengan
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variabel dependen. Dalam stretegi Causal Step ada tiga persamaan
regresi seperti yang dijelaskan Baron dan kenny dalam Miranti
(2015:104), bahwa untuk uji mediasi, perlu mengestimasi tiga uji regresi
yaitu (1) regresi independen terhadap mediator, (2) independen terhadap
dependen dan (3) independen dan mediator terhadap dependen.
Meskipun dalam Causal Step disebutkan ada syarat-syarat untuk
membuktikan suatu variabel sebagai intervening, namun sebenarnya bila
koefisien a dan b signifikan, sudah cukup membuktikan adanya mediasi
meskipun c tidak signifikan, yaitu di mana variabel independen
memengaruhi mediator dan mediator memengaruhi dependen meskipun
independen tidak signifikan memengaruhi dependen (MacKinnon dalam
Miranti 2015:104). Untuk menguji pengaruh variabel mediasi digunakan
metode analisis jalur (path analysis).
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab
akibat dan tidak dapat digunakan sebagai subtitusi bagi peneliti untuk
melihat hubungan kausalitas antar hubungan. Yang dapat dilakukan oleh
analisis jalur adalah  menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih
variabel dan tidak dapat  digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak
hipotesis kausalitas imajiner. Diagram jalur memberikan secara eksplisit
hubungan kausalitas antar  variable berdasarkan pada teori. Anak panah
menunjukkan hubungan antar variabel. Didalam menggambarkan
diagram jalur yang perlu diperhatikan adalah anak panah berkepala satu
merupakan hubungan regresi. Hubungan langsung terjadi jika satu
variabel memengaruhi variabel lain tanpa ada variabel ketiga yang
memediasi (intervening) hubungan kedua variabel tadi. Pada setiap
variable independen akan ada anak panah yang menuju ke variabel ini
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(mediasi) dan ini berfungsi untuk menjelaskan jumlah varian yang tak
dapat dijelaskan oleh variabel lain (Ghozali dalam Nitasari, Rizka,
Afrisalia, 2012:47). Hubungan variabel motivasi kerja dan kinerja
karyawan dimediasi disiplin kerja digambarkan dalam path analysis
sebagai berikut:
Gambar 3.1.
















HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1. Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1. Sejarah PT. Cogindo Daya Bersama
PT. Cogindo Daya Bersama didirikan pada tanggal 15 April 1998 dan
mulai beroperasi tanggal 1 Juli 1998. Sejak awal kelahirannya, PT. Indonesia
Power sang induk perusahaan yang menguasai 100% kepemilikan saham
perusahaan, mengarahkan PT. Cogindo Daya Bersama sebagai perusahaan
yang bergerak di bidang cogeneration dan suplai energi. Lingkup operasi PT.
Cogindo Daya Bersama mencakup seluruh Indonesia.
Ada dua jenis usaha yang digarap perusahaan. Pertama, disebut sebagai
Bisnis Inti, dan kedua disebut Bisnis Non-Inti. Yang dimaksudkan dengan Bisnis
Inti adalah bisnis utama perusahaan yang terangkum dalam tiga kategori paket
usaha, yaitu jasa suplai energi-terutama cogeneration, jasa operasi dan
pemeliharaan (O&M- Operation and Maintenance) pembangkit tenaga listrik dan
jasa efisiensi energi. Sedangkan Bisnis Non-Inti merupakan aktivitas bisnis yang
sifatnya menunjang bisnis utama.
4.1.2. Visi Misi PT. Cogindo Daya Bersama









Visi mengandung arti bahwa Cogindo akan menjadi Perusahaan
terpercaya dalam bisnis pembangkitan meliputi: Produksi tenaga listrik; jasa
operasi dan pemeliharaan (O&M); Maintenance, Repair, Overhaul (MRO); supply
chain dan stockist dengan target pasar PLN Group dan IPP di seluruh wilayah
Indonesia dan Asia dengan kualitas tinggi, efisien dan proaktif sesuai standar
internasional.
Misi mengandung arti bahwa Perusahaan berperan aktif di dalam
menyediakan energi listrik baik nasional, regional, maupun internasional, sesuai
ruang lingkup bisnisnya dengan berpegang teguh pada hukum yang berlaku dan
memberikan manfaat untuk meningkatkan pemberdayaan dan kesejahteraan
khususnya pada Pegawai, masyarakat, dan Bangsa Indonesia pada umumnya.
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4.1.3. Struktur PT. Cogindo Daya Bersama
Gambar 4.2
Struktur PT. Cogindo Daya Bersama






































4.2.1. Analisis Karakteristik Responden
Populasi pada PT. Cogindo Daya Bersama berjumlah 119 orang, sampel
yang digunakan berjumlah 54 responden.
Tabel 4.1Karakteristik Responden
Frekuensi Persentase













































Pada tabel 4.1 dapat dilihat karakteristik responden dari 54 kuesioner
yang digunakan dalam pengolahan data ada 96,30% adalah laki-laki dan 3,70%
perempuan. Para anggota berada pada usia < 20 tahun dengan persentase
sebesar 1,80%, usia produktif 21-30 tahun dengan persentase 85,20% dan usia
31-40 tahun sebesar 13%. Mayoritas pendidikan terakhir karyawan adalah
SMA/sederajat dengan persentase 87% dan S1 dengan persentase 13%. Masa
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kerja karyawan mayoritas < 5 tahun dengan persentase 96,30% dan 6-10 tahun
sebesar 3,70%.
4.2.2. Penentuan Range
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi setiap
pertanyaan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden
sebanyak 54 orang, maka:
= −
Skor tertinggi : 54 x 5 = 270
Skor terendah : 54 x 1 = 54
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu: 270-54  = 43,2 dibulatkan menjadi 43
5
Range skor:
54 – 96 = Sangat Rendah
97 – 139= Rendah
140 – 182 = Cukup
183 – 225 = Tinggi
226 – 270 = Sangat Tinggi
4.2.3. Statistik Deskriptif Pertanyaan Mengenai Variabel Motivasi Kerja (X)
Analisis deskripsi jawaban responden tentang Variabel Motivasi Kerja
didasarkan pada jawaban responden tentang variable Motivasi Kerja atas
pernyataan- pernyataan seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan
pada responden. Variasi jawaban responden untuk variabel Motivasi Kerja dapat
dilihat pada Tabel 4.2  berikut ini:
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Tabel 4.2
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Motivasi kerja (X)
No Pertanyaan
Tanggapan
SkorSTS(1) TS(2) RR(3) S(4) SS(5)
F % F % F % F % F %











































- - - - - - 52 96,3% 2 3,7% 226
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Kesimpulan dari hasil olah data di atas menunjukkan bahwa tanggapan
responden terhadap variabel Motivasi Kerja berada pada range keempat (tinggi)
yang berarti bahwa variabel Motivasi Kerja memiliki pengaruh yang tinggi dalam





































- - - - - - 41 75,9% 13 24,1 229
Rata-rata 220,75
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bekerja mendapat jaminan asuransi keselamatan kerja dengan persentase setuju
70,4%, dan sangat setuju 29,6%.
Sedangkan skor terendah ada pada pernyataan (X1) yaitu Gaji yang saya
terima setiap bulan sudah memenuhi kebutuhan dasar saya (makan, minum,
pakaian) dengan persentase tidak setuju 1,8%, ragu-ragu 31,5% dan setuju
66,7%
4.2.4. Statistik Deskriptif Pertanyaan Mengenai Variabel Disiplin Kerja (Z)
Analisis deskripsi jawaban responden tentang Variabel Disiplin Kerja didasarkan
pada jawaban responden tentang variable Disiplin Kerja atas pernyataan-
pernyataan seperti yang terdapat dalam kuesioner yang  disebarkan pada
responden. Variasi jawaban responden untuk variabel Disiplin Kerja dapat dilihat
pada Tabel 4.3  berikut ini:
Tabel 4.3
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Disiplin Kerja (Z)
No Pertanyaan
Tanggapan
SkorSTS(1) TS(2) RR(3) S(4) SS(5)

















- - 1 1,8% 4 7,4% 44 81,5% 5 9,3% 215
3. Saya mematuhi
perintah








- 1 1,8% 1 1,8% 39 72,3% 13 24,1% 226

































- - 5 9,3% 5 9,3% 43 79,6% 1 1,8% 202






















































- - - - 2 3,7% 42 77,8% 10 18,5% 224
Rata-rata 216,93
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Kesimpulan dari hasil olah data di atas menunjukkan bahwa tanggapan
responden terhadap variabel Disiplin Kerja berada pada range keempat (tinggi)
yang berarti bahwa variabel Disiplin Kerja memiliki pengaruh yang tinggi dalam
meningkatkan kinerja . Skor tertinggi adalah pada pernyataan (Z15) yaitu Saya
menjaga sikap yang baik dalam lingkungan pekerjaan dengan persentase setuju
72,2%, sangat setuju 27,8%. Sedangkan skor terendah ada pada pernyataan (Z1)
yaitu Adanya kejelasan tujuan (pekerjaan) membuat saya lebih bersemangat
dalam bekerja dengan persentase tidak setuju 1,8%, ragu-ragu 37%, ragu-ragu
55,6% dan setuju 5,6%.
4.2.5. Statistik Deskriptif Pertanyaan Mengenai Variabel Kinerja (Y)
Analisis deskripsi jawaban responden tentang Variabel Kinerja
didasarkan pada jawaban responden tentang variable Kinerja atas pernyataan-
pernyataan seperti yang terdapat dalam kuesioner yang  disebarkan pada
responden. Variasi jawaban responden untuk variabel Kinerja dapat dilihat pada
Tabel 4.4  berikut ini:
Tabel 4.4
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja
No Pertanyaan
Tanggapan
SkorSTS(1) TS(2) RR(3) S(4) SS(5)












































- - - - - - 45 83,3% 9 16,7% 225






















- - - - 1 1,8% 44 81,5% 9 16,7 224
Rata-rata 225,8
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Kesimpulan dari hasil olah data di atas menunjukkan bahwa tanggapan
responden terhadap variabel Kinerja berada pada range keempat (tinggi) yang
berarti bahwa Kinerja karyawan sudah tepat . Skor tertinggi adalah pada
pernyataan pertama (Y1) yaitu Saya selalu berusaha mencapai target pekerjaan
sesuai yang ditetapkan oleh perusahaan dengan persentase setuju 68,5%,
sangat setuju 31,5%. Sedangkan skor terendah ada pada pernyataan (Y5) yaitu
Saya dalam melakukan pekerjaan dapat memanfaatkan waktu sebaik mungkin
dengan persentase ragu-ragu 1,9%, setuju 87% dan sangat setuju 11,1%.
4.2.6. Uji Validitas Data
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner,
dalam hal ini digunakan item pernyataan yang diharapkan dapat secara tepat
mengungkapkan variabel yan6g diukur. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan
suatu instrumen dianggap valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis
apabila Corrected Item- Total Correlation lebih besar dari 0,30.
Tabel 4.5
Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X)
Variabel Item Corrected item-
Total Correlation
Keterangan












Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X2)
Variabel Item Corrected item-Total Correlation Keterangan


















Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)
Variabel Item Corrected item-Total Correlation Keterangan










Berdasarkan hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa seluruh item
pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur variabel
Motivasi Kerja (X), Disiplin Kerja (Z) dan Kinerja (Y) karyawan adalah Valid, yang
ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing item pernyataan berdasarkan kolom
Corrected Item- Total Correlation memiliki koefisien korelasi positif dan lebih
besar dari 0,30.
4.2.7. Uji Reliabilitas data
Reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini adalah menggunakan rumus
koefisien Alpha Cronbach, dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan
standarnya. Reliabilitas suatu variabel dikatakan baik jika memiliki nilai








4.2.8. Uji Analisis Regresi Linear
Tabel 4.9






t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 44,602 7,739 5,763 ,000
X ,483 ,189 ,333 2,549 ,014
a. Dependent Variable: Z
Y = a + b1X
Dimana:
Y = 44,602 + 0,483
a  = 44,602 berarti bahwa nilai konstanta, ketika motivasi kerja dan disiplin kerja
tidak ada, maka nilai kinerjanya 44,602.
b1 = Koefisien regresi motivasi kerja karyawan sebesar 0,483menyatakan bahwa
apabila motivasi kerja meningkat sebesar satu satuan dan disiplin kerja tidak ada,
maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,483 satuan.
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Tabel 4.10






t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 15,750 5,460 2,885 ,006
X ,309 ,111 ,344 2,790 ,007
Z ,210 ,076 ,338 2,744 ,008
a. Dependent Variable: Y
Y = a + b1X + b2Z + e
Dimana:
Y = 15,750 + 0,309X + 0,210Z
a  = 15,750 berarti bahwa nilai konstanta, ketika motivasi kerja dan disiplin
kerja tidak ada, maka nilai kinerjanya 15,750.
b1 = Koefisien regresi motivasi kerja karyawan sebesar 0,309 menyatakan
bahwa apabila motivasi kerja meningkat sebesar satu satuan dan disiplin
kerja tidak ada, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,309
satuan.
b2 = Koefisien regresi disiplin kerja karyawan sebesar 0,210 menyatakan
bahwa apabila disiplin kerja karyawan meningkat sebesar satu satuan dan
motivasi kerja tidak ada, maka kinerja karyawan meningkat sebesar 0,210
satuan.
Hasil analisis regresi linear berganda dari tabel 4.10 menunjukkan
motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan
disiplin kerja juga memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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4.2.9. Uji Koefisien Determinasi (R²)
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai (R2) yang kecil berarti kemampuan
variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memerediksi variasi variabel
dependen.
Tabel 4.11
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²)
Model Summary
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 ,557a ,311 ,283 2,29075
Berdasarkan tabel 4.11 dari hasil koefisien determinasi dapat diketahui
bahwa nilai R = 0.577.  Untuk mengetahui besarnya variasi dari kinerja karyawan
dapat dilihat dari nilai Adjusted R Square yang diperoleh sebesar 0,283. Hal ini
berarti bahwa variasi dari kinerja karyawan pada PT. Cogindo Daya Bersama
PLTU Barru  dipengaruhi oleh motivasi kerja dan disiplin kerja sebesar 28,3% dan




4.2.10.1. Uji T dengan Disiplin kerja sebagai variabel dependen
Tabel 4.12






t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 44,602 7,739 5,763 ,000
X ,483 ,189 ,333 2,549 ,014
a. Dependent Variable: Z
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerjamenunjukkan hasil
yang signifikan dan bertanda positif. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung
variabel Motivasi Kerja (X) sebesar 2.549 yang lebih besar dari t tabel
yakni sebesar 2.007 atau t hitung 2.549 > 2.007 t tabel. Sementara untuk
nilai koefisien regresi ini dapat dinyatakan signifikansinya sebesar 0,014
yang lebih kecil dari α = 0,05 (0,014 < 0,05) dimana 0,05 merupakan
tingkat signifikan maksimal sehingga hasil ini menunjukkan bahwa
Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja.
4.2.10.2. Uji T dengan kinerja sebagai variabel dependen
Tabel 4.13






t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 15,750 5,460 2,885 ,006
X ,309 ,111 ,344 2,790 ,007
Z ,210 ,076 ,338 2,744 ,008
a. Dependent Variable: Y
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a. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerjamenunjukkan hasil yang
signifikan dan bertanda positif. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung
variabel Motivasi Kerja (X) sebesar 2.790 yang lebih besar dari t tabel
yakni sebesar 2,007 atau t hitung 2.790 > 2,007 t tabel. Sementara
untuk nilai koefisien regresi ini dapat dinyatakan signifikansinya
sebesar 0,007 yang lebih kecil dari α = 0,05 (0,007 < 0,05) dimana
0,05 merupakan tingkat signifikan maksimal sehingga hasil ini
menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja.
b. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerjamenunjukkan hasil yang
signifikan dan bertanda positif. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung
variabel Disiplin Kerja (Z) sebesar 2.744 yang lebih besar dari t tabel
yakni sebesar 2,007 atau t hitung 2.744 > 2,007 t tabel. Sementara
untuk nilai koefisien regresi ini dapat dinyatakan signifikansinya
sebesar 0,008 yang lebih kecil dari α = 0,05 (0,008 < 0,05) dimana
0,05 merupakan tingkat signifikan maksimal sehingga hasil ini
menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja
4.2.10.3. Analisis Jalur (Path Analysis)
Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode
analisis jalur (Path Analysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari
analisis regresi linier berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan
regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model casual)
yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 2016:237).
79
Skema mengenai pola hubungan variabel intervening adalah sebagai
berikut.
Gambar 4.3 Model Analisis Regresi dengan Variabel Intervening
Keterangan:
X = Motivasi
Z = Disiplin Kerja
Y = Kinerja
b1 = Koefisien Regresi variabel Xterhadap Z
b2 = Koefisien Regresi variabel Zterhadap Y
b3 = Koefisien Regresi Variabel X terhadap Y Melalui Z
b4 = Koefisien Regresi variabel X terhadap Y
Gambar 4.3 Menunjukkan variabel Motivasi Kerja (X) mempunyai
hubungan tidak langsung ke  variabel Kinerja (Y) yaitu melalui variabel
Disiplin Kerja (Z) atau b1 x b2. Sehingga total pengaruh variabel X ke
variabel Y adalah b4+ (b1 x b2). Berikut secara singkat pengaruh antara
ketiga variabel.
Pengaruh langsung X Y = b4
Pengaruh langsung Z Y = b2
Pengaruh tidak langsung X Z Y (b3) = b1 x b2








pengaruh langsung X Y = 0,344
Pengaruh langsung Z Y = 0,338
pengaruh tidak langsung X Z Y (0,333 x 0,338) = 0,112
total pengaruh X Y (0,344 + 0,112) = 0,456
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien (p2xp3)
sebesar 0.10143, signifikan atau tidak, diuji dengan Sobel test sebagai berikut:
Hitung standar error dari koefisien indirect effect (Sp2xp3)
Sp2xp3= p32 Sp22 + p22 Sp32 + Sp22 Sp32
Sp2xp3= (0.210)2 (0.189)2 + (0.483)2 (0.076)2 + (0.189)2 (0.076)2
Sp2xp3= (0.0015752961) + (0.001347477264) + (0.0002063245)
Sp2xp3= 0.05593
Berdasarkan hasil Sp2xp3 ini kita dapat menghitung t statistik pengaruh
mediasi dengan rumus sebagai berikut:
= p pSp p = .0.05593 = 1.813
Oleh karena t hitung = 1.813 lebih kecil dari t tabel dengan tingkat signifikansi
0.005 yaitu 2.007, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 0.10143
tidak signifikan yang berarti tidak ada pengaruh medisasi.
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4.3. Pembahasan Uji Hipotesis
4.3.1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Disiplin Kerja
Hipotesis pertama (H1) menyatakan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja. Uji statistik t dalam penelitian ini
menunjukkan pengaruh Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerjamenunjukkan hasil
yang signifikan dan bertanda positif. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung variabel
Motivasi Kerja (X) sebesar 2.549 yang lebih besar dari t tabel yakni sebesar 2,007
atau t hitung 2.549 > 2,007 t tabel. Sementara untuk nilai koefisien regresi ini
dapat dinyatakan signifikansinya sebesar 0,014 yang lebih kecil dari α = 0,05
(0,014 < 0,05) dimana 0,05 merupakan tingkat signifikan maksimal.
Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan bahwa pemberian motivasi
seperti pemenuhan gaji berdasarkan kebutuhan, jaminan kesehatan, sistem
keamanan, lingkungan kerja yang harmonis, adanya pujian dan penghargaan dari
pimpinan serta pelatihan untuk mengembangkan potensi karyawan dapat
meningkatkan disiplin kerja karyawan, sehingga hasil ini menunjukkan bahwa
Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja.
Hal ini sesuai dengan teori menurut Wahjosumidjo dalam Yoesana
(2013:21), menyatakan sasaran yang dapat dicapai bila karyawan diberi motivasi
salah satunya yankni meningkatkan disiplin kerja. Pemberian motivasi yang
merata bagi seluruh karyawan akan dapat memudahkan perusahaan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang disiplin, ini dikarenakan pemberian motivasi
dapat memengaruhi karyawan untuk bergerak sesuai dengan tujuan perusahaan.
Hal ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh Marhendro (2016:67) yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja.
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4.3.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Hipotesis kedua (H2) menyatakan bahwa Disiplin Kerja  berpengaruh
positif terhadap pencapaian Kinerja. Uji statistik t dalam penelitian ini
menunjukkan pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja memperoleh hasil yang
signifikan dan bertanda positif. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung variabel Disiplin
Kerja (Z) sebesar 2.744 yang lebih besar dari t tabel yakni sebesar 2,007 atau t
hitung 2.744 > 2,007 t tabel. Sementara untuk nilai koefisien regresi ini dapat
dinyatakan signifikansinya sebesar 0.008 yang lebih kecil dari α = 0,05 (0.008 <
0,05) dimana 0,05 merupakan tingkat signifikan maksimal.
Berdasarkan data di atas, dapat disimpulkan bahwa penerapan disiplin
yang baik seperti adanya kejelasan tujuan, beban kerja yang sesuai, balas jasa
yang adil dari perusahaan, perlakuan adil, pemberian teguran kepada karyawan
yang melanggar, menjaga sikap yang baik dalam perusahaan,rutinnya pimpinan
perusahan dalam mengawasi para karyawan dan ketegasan dalam menaati
peraturan, serta keharmonisan antar karyawan yang telah ditetapkan perusahaan
akan meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga hasil ini menunjukkan bahwa
Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.
Hal ini sesuai dengan teori menurut Hasibuan dalam Abidin (2013:27),
kedisiplinan merupakan fungsi operatif manejemen sumber daya manusia yang
terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja
yang dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan
mencapai hasil yang optimal. Dalam menciptakan kedisiplinan, perusahaan harus
tegas dalam menjalankan peraturan yang ada dalam perusahaan, karena
kedisiplinan merupakan dasar bagi para karyawan sebelum melakukan pekerjaan
dan tanggung jawabnya dalam perusahaan. Hal ini juga mendukung penelitian
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yang dilakukan oleh Muhammad Aldrianto (2016:71) yang menunjukkan bawha
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
4.3.3. Pengaruh Motivasi Kerja Secara tidak Langsung Terhadap Kinerja
Pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien jalur
Motivasi Kerja (X) ke Disiplin Kerja (Z) dengan koefisien Disiplin Kerja (Z) ke
kinerja (Y) yaitu (0.333) x (0.338) = 0.112 atau 11,2% sehingga total pengaruh
langsung dan tidak langsung dalam penelitian ini adalah sebesar 0.456 atau
45.6%. Dan 0.544 atau 54.4% merupakan pengaruh dari variabel lain terhadap
kinerja  (Y) yang tidak di angkat dalam penelitian ini.
Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan
kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara memanfaatkan waktu dengan
baik, bekerja dengan standar mutu yang ditetapkan perusahaan, selalu hadir
tepat waktu, komunikasi antara atasan dan karyawan yang terjalin dengan baik,
serta kerja sama yang baik antara atasan dan karyawan, pemberian motivasi
seperti jaminan kesehatan dan menciptakan lingkungan kerja yang disiplin,
sehingga dapat dikatakan adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
melalui disiplin kerja
Bila koefisien a dan b signifikan, sudah cukup membuktikan adanya
mediasi meskipun c tidak signifikan, yaitu di mana variabel independen
memengaruhi mediator dan mediator memengaruhi dependen meskipun






Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan
pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut.
1. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja.
Semakin besar pengaruh Motivasi Kerja maka Disiplin Kerja akan
semakin baik
2. Disiplin Kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.
Semakin besar pengaruh Disiplin Kerja maka Kinerja akan semakin baik
3. Motivasi Kerja secara tidak langsung berpengaruh positif terhadap kinerja
melalui Disiplin Kerja. Semakin besar Motivasi Kerja maka Disiplin Kerja
akan semakin baik, begitupun dengan Kinerja Karyawan.
5.2 Saran
Penelitian ini masih membutuhkan beberapa item perbaikan untuk
dilakukan pada penelitian-penelitian selanjutnya yang memiliki keterkaitan
dengan objek penelitian yang sejenis sehingga dapat menjadikan penelitian ini
lebih baik. Adapun beberapa saran perbaikan yaitu sebagai berikut:
1. Diharapkan Motivasi Kerja dapat lebih diperhatikan dengan cara
memberikan motivasi kepada karyawan sesuai dengan kebutuhan agar
dapat meningkatkan kinerja karyawan
2. Diharapkan ketegasan perusahaan dalam penerapan disiplin kerja agar
tercipta lingkungan kerja yang disiplin dan dapat meningkatkan kinerja
karyawan
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3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan variabel-
variabel lain di luar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih
bervariasi yang dapat menjelaskan faktor-faktor apa saja yang dapat
memengaruhi kinerja karyawan
5.3. Keterbatasan Penelitian
1. Penelitian hanya menggunakan satu variabel bebas dan satu variabel
intervening saja yaitu motivasi kerja dan disiplin kerja kerja untuk
mengetahui kinerja karyawan.
2. Instrument kuesioner yang belum sepenuhnya menggambarkan
kondisi objektif dari auditor tersebut. Sehingga terdapat kelemahan
seperti jawaban yang tidak serius, tidak jujur, dan tidak
menggambarkan pemahaman yang sebenarnya.
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SURAT PERMOHINAN MENJADI RESPONDEN
Kepada Yth.
Bapak/Ibu/Saudara(i)
Karyawan PT. Cogindo Daya bersama PLTU Barru
Di Tempat
Saya mahasiswa Universitas Hasanuddin Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Departemen Manajemen
Nama : Muhammad Akbar
Nim : A21111264
Ingin meminta kesediaan Bapak/Ibu/ Saudara(i) sebagai karyawan pada  PT.
Cogindo Daya bersama PLTU Barru untuk menjawab kuesioner yang saya ajukan.
Adapun tujuan penyebaran kuesioner ini hanya diperlukan untuk mengumpulkan data
dan informasi dalam penulisan skripsi yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan PT. Cogindo Daya bersama PLTU Barru dengan Disiplin Kerja sebagai
Variabel Intervening”
Jawaban dari setiap responden hanya dipergunakan untuk kepentingan
penelitian, bersifat rahasia dan tidak dipublikasikan. Atas kesediaan dan kerjasama
Bapak/Ibu/Saudara(i) saya ucapkan terima kasih.
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KUESIONER PENELITIAN
PENGARUH MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT.
COGINDO DAYA BERSAMA PLTU BARRU DENGAN DISIPLIN KERJA
SEBAGAI VARIABEL INTERVENING
A. Identitas Responden
1. Jenis Kelamin : Laki-laki
Perempuan
2. Usia : < 20 Tahun 21-30 Tahun
31-40 Tahun > 41 tahun
3. Pendidikan Terakhir : SMA/Sederajat Diploma S3
S1 S2
4. Masa Kerja : < 5 Tahun 6-10 Tahun
> 11 Tahun
B.    Petunjuk Pengisisan Kuesioner
1. Jawablah pernyataan di bawah ini sesuai dengan pendapat
Bapak/Ibu/Saudara (i)
2. Dimohon Bapak/Ibu/Saudara (i) untuk menjawab semua pernyataan yang
Diajukan
3. Jawablah pertanyaan di bawah ini dengan memberikan tanda (√) pada
setiap pernyataan dengan
SS = Sangat Setuju
S = Setuju
RR = Ragu-ragu
TS = Tidak Setuju
STS = Sangat Tidak Setuju
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C. Variabel Penelitian
1. Variabel Motivasi Kerja
No. Pertanyaan SS S RR TS STS
1. Gaji yang saya terima setiap bulan sudah
memenuhi kebutuhan dasar saya (makan,
minum, pakaian).
2. Perusahaan memberikan  jaminan
kesehatan untuk saya
3. Adanya sistem keamanan yang dimiliki
perusahaan membuat saya merasa aman
bekerja di kantor.
4. Saya bekerja mendapat jaminan asuransi
keselamatan kerja
5. Saya merasa senang bekerja di
perusahaan ini karena kondisi lingkungan
kerja yang harmonis.
6. Saya merasa senang diterima oleh
sesama rekan kerja.
7. Atasan saya selalu memberikan pujian
kepada saya apabila saya menjalankan
tugas pekerjaan dengan memuaskan
8. Perusahaan memberikan penghargaan
kepada saya atas prestasi kerja saya.
9. Perusahaan memberikan pelatihan
kepada saya untuk mengembangkan
potensi yang ada pada diri saya
10. Saya memiliki keterampilan dan
kemampuan untuk melakukan pekerjaan
saya dengan baik
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2. Variabel Disiplin Kerja
No. Pertanyaan SS S RR TS STS
1. Adanya kejelasan tujuan (pekerjaan)
membuat saya lebih bersemangat dalam
bekerja
2. Beban kerja yang sesuai akan membuat
saya bersungguh-sungguh dalam
melaksanakan pekerjaan
3. Saya mematuhi perintah pimpinan
4. Keteladanan pemimpin sangat diperlukan
dalam meningkatkan disiplin karyawan
5. Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) dapat
memberikan kepuasan dan kecintaan
saya terhadap pekerjaan, sehingga
kedisiplinan akan semakin baik
6. Saya menerima balas jasa yang sesuai
dengan aturan perusahaan
7. Adanya persamaan hak dan kewajiban
sesama karyawan membuat saya lebih
bergairah dalam bekerja
8. Saya di perlakukan secara adil dalam
perusahaan
9. Saya selalu di awasi ketika melakukan
pekerjaan
10. Pimpinan secara rutin memberikan
arahan/saran dalam melakukan
pengawasan
11. Saya selalu menaati aturan yang di
tetapkan perusahaan
12. Pimpinan akan memberikan teguran
apabila saya melakukan pelanggaran
kerja
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13. Penindakan secara konsisten dalam
melaksanakan peraturan perusahaan
membuat saya selalu disiplin
14. Perintah yang diberikan oleh pimpinan
harus langsung di kerjakan
15. Saya menjaga sikap yang baik dalam
lingkungan pekerjaan
16. Keharmonisan hubungan anatar
karyawan dapat menciptakan
kedisiplinan yang baik di tempat kerja
3. Variabel kinerja
No. Pertanyaan SS S RR TS STS
1. Saya selalu berusaha mencapai target
pekerjaan
sesuai yang ditetapkan oleh perusahaan.
2. Saya merasa jumlah pekerjaan yang
berhasil
diselesaikan sesuai dengan target yang
telah
ditetapkan.
3. Saya selalu bekerja dengan standar mutu
kerja yang ditetapkan perusahaan.
4. Dalam pekerjaan saya selalu teliti dan
hati-hati untuk menghindari kesalahan.
5. Saya dalam melakukan pekerjaan dapat
memanfaatkan waktu sebaik mungkin.
6. Saya selalu berusaha menyelesaikan
pekerjaan
tepat waktu.
7. Saya selalu hadir tepat waktu sesuai
dengan jadwal yang ditentukan.
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8. Saya selalu berusaha untuk hadir bekerja
setiap hari kerja
9. Komunikasi dengan karyawan dan atasan
dapat
saya lakukan dengan baik
10. Kerjasama dengan karyawan dan atasan






TOTAL1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 3 4 5 4 5 4 4 4 5 5 43
2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 46
5 3 5 5 4 4 4 4 4 3 4 40
6 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41
7 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41
8 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 39
9 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 42
10 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 40
11 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 42
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
13 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 40
14 4 5 4 4 5 4 3 4 4 5 42
15 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 43
16 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 47
17 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 47
18 3 4 3 5 3 4 4 3 3 4 36
19 4 5 5 5 4 4 3 3 5 5 43
20 4 4 3 5 3 4 3 4 5 4 39
21 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38
22 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39
23 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 47
24 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 43
25 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 35
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
27 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 41
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
29 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39
30 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 38
31 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
34 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39
35 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
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38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
39 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39
40 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39
41 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 37
42 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 48
43 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43
44 3 4 5 4 4 4 4 4 2 4 38
45 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
48 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39
49 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39
50 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39
51 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 44
52 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 47
53 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 47
54 3 4 3 5 3 4 4 3 3 4 36
NO.
Z (DISIPLIN KERJA)
TOTAL1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 2 2 2 2 1 2 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 46
2 3 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 63
3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 64
5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 65
6 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 64
7 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 70
8 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 65
9 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 74
10 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65
11 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 66
12 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 70
13 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 65
14 3 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 63
15 3 5 4 4 5 4 4 2 3 4 5 4 4 4 5 5 65
16 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 74
17 4 5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 73
18 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 65
19 4 4 5 4 4 4 3 2 4 4 4 5 3 5 4 5 64
20 3 4 4 5 4 2 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 57
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 63
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22 4 4 5 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
23 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 67
24 3 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 69
25 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 63
26 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
27 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
28 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61
29 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62
30 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 62
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
32 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 63
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
37 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
38 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
41 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 59
42 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 73
43 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 71
44 4 3 5 5 2 2 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 63
45 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 66
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
47 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
48 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
50 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5 3 62
51 4 5 5 3 3 2 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 57
52 5 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 65
53 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63
54 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 64
NO.
Y (KINERJA)
TOTAL1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 5 5 4 4 4 5 5 4 3 3 42
2 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 42
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 41
5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 42
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6 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47
7 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 42
8 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41
9 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 47
10 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 45
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
13 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 44
14 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 44
15 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48
16 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48
17 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48
18 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 44
19 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 47
20 5 4 3 4 3 4 4 5 4 5 41
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
23 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 45
24 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 45
25 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
42 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 45
43 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 43
44 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 47
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
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48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
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Lampiran 4
Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (X)
Reliability Statistics
Cronbach's












X1 37,11 7,874 ,325 ,818
X2 36,50 7,123 ,673 ,779
X3 36,61 7,412 ,537 ,794
X4 36,46 7,876 ,388 ,810
X5 36,70 7,986 ,407 ,807
X6 36,72 8,619 ,390 ,814
X7 36,81 7,663 ,392 ,811
X8 36,76 6,413 ,694 ,773
X9 36,63 6,804 ,594 ,787
X10 36,52 7,386 ,648 ,785
Validitas dan Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja (Z)
Reliability Statistics
Cronbach's













Z1 60,63 17,030 ,325 ,833
Z2 60,30 17,118 ,417 ,826
Z3 60,04 16,112 ,606 ,814
Z4 60,09 15,633 ,718 ,806
Z5 60,15 15,487 ,466 ,827
Z6 60,54 16,895 ,378 ,829
Z7 60,41 16,812 ,519 ,820
Z8 60,54 16,404 ,427 ,826
Z9 60,44 17,648 ,350 ,829
Z10 60,31 17,050 ,513 ,821
Z11 60,09 17,293 ,498 ,822
Z12 60,11 17,384 ,493 ,823
Z13 60,19 17,324 ,556 ,821
Z14 60,20 18,052 ,327 ,830
Z15 60,00 17,245 ,432 ,825
Z16 60,13 17,700 ,307 ,831
Validitas dan Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja (Y)
Reliability Statistics
Cronbach's












Y1 37,50 5,538 ,710 ,825
Y2 37,69 6,107 ,551 ,840
Y3 37,67 6,377 ,379 ,855
Y4 37,63 5,785 ,734 ,825
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Y5 37,72 6,280 ,523 ,843
Y6 37,65 6,383 ,420 ,851
Y7 37,61 5,714 ,653 ,831
Y8 37,54 5,725 ,644 ,832
Y9 37,67 6,000 ,579 ,838
Y10 37,67 6,377 ,379 ,855
Koefisien Determinasi (R2)
Model Summary
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 ,557a ,311 ,283 2,291
a. Predictors: (Constant), Z, X






t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 44,602 7,739 5,763 ,000
X ,483 ,189 ,333 2,549 ,014
a. Dependent Variable: Z






t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 15,750 5,460 2,885 ,006
X ,309 ,111 ,344 2,790 ,007
Z ,210 ,076 ,338 2,744 ,008
a. Dependent Variable: Y
